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(  ABSTRACT  (
The study examined the concept and importance of training and the strategic role it plays in the development of administrative leadership in GIAD Industrial Group.

Importance of study is that the training is working to create administrative leaders with high efficiency to enable them to manage the Group's business to ensure the excellence performance of GIAD Industrial Group.

The study aims to evaluate the actual practice of training programs directed to the administrative leaders of the GIAD Industrial Group.

The authors followed in the preparation of this study descriptive approach in the review of the literature and the analytical method in the analysis of information generated by a poll of views on this subject.

The study found a set of findings and recommendations, which are expected in the case of taking it that lead to the activation of the strategic role of training in GIAD Industrial Group.
( المستخلص (
تناولت الدراسة مفهوم التدريب وأهميته والدور الإستراتيجي الذي يلعبه في تنمية وتطوير القيادات الإدارية في مجموعة جياد الصناعية. 
وأهمية الدراسة هي أن التدريب يعمل على تهيئة قيادات إدارية ذات كفاءة عالية تمكنها من إدارة أعمال المجموعة بطريقة تضمن تحقيق الأداء المتميز لمجموعة جياد الصناعية. 
وتهدف الدراسة إلى تقييم الممارسة الفعلية للبرامج التدريبية الموجهة للقيادات الإدارية بمجموعة جياد الصناعية. 
وإنتُهج في إعداد هذه الدراسة المنهج الوصفي في مراجعة الأدبيات والمنهج التحليلي في تحليل المعلومات المتولدة عن إستطلاع الأراء حول هذا الموضوع. 

وقد توصلت الدراسة لمجموعة من النتائج والتوصيات التي من المتوقع في حال الأخذ بها أن تؤدي إلى تفعيل الدور الإستراتيجي للتدريب في مجموعة جياد الصناعية.

مقدمة:
تحتاج العديد من المنظمات - بمختلف أنواعها - إلى بعض المداخل الإدارية الحديثة، والتي تمكنها من مواجهة التغيرات والضغوط والمؤثرات والتحديات البيئية المختلفة وتساعدها على تلبية الإحتياجات المجتمعية المفروضة عليها، ويعد مدخل الإدارة الإستراتيجية من المداخل التي أبرزتها الأدبيات الحديثة؛ حيث يساعد في تطوير برامج تدريب القيادات الإدارية بكافة المنظمات، من ثم يمكن أن يواجه المشكلات التي تعترض أداءها؛ مما يمكن المنظمات من تحقيق أهدافها.
ونجد أن إستراتيجية التدريب لها دور هام في تغيير الممارسات المرتبطة بكافة الأنشطة والوظائف الإدارية وبالتالي التأثير على أداء المنظمة بشكل عام وخصوصاً في مجال تحقيق الميزة التنافسية، حيث يجب أن تعمل إستراتيجية التدريب في إطار أكبر يشمل الإستراتيجية على مستوى المنظمة ككل والتي هي عبارة عن تصور مبدئي للرؤى المستقبلية للمنظمة ورسم سياستها وتحديد غايتها على المدى البعيد وبيان نقاط القوة والضعف وذلك بهدف إتخاذ القرارات الإستراتيجية الصحيحة. 

فالتدريب ما هو إلا شكل من أشكال التعليم يهدف إلى زيادة المهارة المتخصصة للفرد، ولا شك إن التدريب يعمل على سد الفجوة في الأداء الوظيفي والذي يتطلب وصف دقيق للوظيفة من ناحية واجباتها ومسئولياتها ومهامها، ثم يأتى دور التحليل في توضيح المتطلبات الأساسية لكل نشاط ومقارنتها بمؤهلات الفرد ومقدراته ومن ثم تحديد الإحتياجات التدريبية بدقة ومقارنتها مع مستوى الأداء المطلوب.
وفي الوقت الحاضر أصبح التدريب يمثل إستثمار في العنصر البشري، ويعتبر من أهم السبل الأساسية لتهيئة موارد بشرية مناسبة من حيث الكم والنوع لكونه يعمل على تزويد الأفراد بالمعلومات والمهارات الإدارية والفنية اللازمة لأداء أعمالهم بكفاءة وفاعلية وهذا ينعكس بشكل إيجابي على عمل وأداء المنظمات بشكل عام. 

ومجموعة جياد الصناعية شركة قابضة تضم عدة قطاعات متمثلة في صناعة المركبات، الصناعات الثقيلة، مجالات الطيران، الفندقة، التعدين، خدمات النقل بالإضافة لبعض الصناعات الإستراتيجية التي تسهم في تنمية المجتمع السوداني ونموه الإقتصادي، والذي يتطلب إدخال التكنولوجيا وإستخدام الأساليب الحديثة والمتطورة، مما يوجب تبني برامج تدريبية إستراتيجية لمواجهة التغيرات المستمرة في ضوء العولمة. 

مشكلة الدراسة:

تتلخص مشكلة الدراسة في أنه بالرغم من تعدد الدراسات التي تناولت موضوع التدريب إلا أنه لا توجد دراسة تناولت الدور الإستراتيجي الذي يلعبه التدريب الإداري في تنمية وتطوير القيادات الإدارية في منظمات الأعمال. لعدم معرفة واقع تدريب القيادات الإدارية في مجموعة جياد الصناعية، وما هي جوانب القوة والضعف في هذا الواقع؟ وما هي متطلبات تطوير وتحسين البرامج التدريبية الحالية؟
أهمية الدراسة:
تحرص كل منظمات الأعمال على تحسين وتطوير أدائها للوصول إلى الأداء المتميز وإن واقع المنظمات يشير إلى أن مستوى نجاح المنظمات في تحقيق هذا التميز يتفاوت على حسب كفاءة القيادة الإدارية ومقدرتها على مجابهة تحديات المنافسة والتقدم المتزايد بصورة مستمرة. وهذه الكفاءة يمكن تأكيدها من خلال تبني المنظمات لبرامج تدريبية قادرة على تهيئة قيادات إدارية ناجحة. وتكمن أهمية الدراسة في أهمية دور التدريب وأثره على تحسين وتطوير الأداء الإداري للوصول للتميز.
أهداف الدراسة:

1. التعرف على واقع تدريب القيادات الإدارية في ضوء مدخل الإدارة الإستراتيجية ومكوناتها وتطبيقاتها.
2. الوقوف على الدور الإستراتيجي الذي يلعبه التدريب في تنمية القيادات الإدارية بمجموعة جياد الصناعية.
3. الإستفادة من نتائج الدراسة الميدانية في تقديم بعض المقترحات والتوصيات التي تساعد مجموعة جياد الصناعية في تبني إستراتيجية تحقق أهداف التدريب.
منهجية الدراسة:
تم إتباع المنهج الوصفي الذي يوضح أهم ما جاء في المراجع العربية والأجنبية المتعلقة بأدبيات البحث، والمنهج التحليلي لتحليل البيانات الواردة من إستبانة تم توزيعها على عينة الدراسة، بالإضافة إلى المقابلات الشخصية للتأكد من صحة المعلومات الواردة في هذه الاستبانات بعد تحصيلها وللحصول على معلومات أخرى مفيدة للدراسة، وقد تم تحليل البيانات باستخدام البرنامج الإحصائي SPSS.
مجتمع وعينة الدراسة:
يتكون مجتمع الدراسة من القيادات الإدارية العليا بشركات مجموعة جياد الصناعية والبالغ عددها (12) شركة. حيث تم إختيار عينة عشوائية من مجتمع الدراسة مكونة من (133) فرد تم توزيع الإستبانة عليهم، وبعد جمعها بلغ عدد الإستبانات المعادة والصالحة للتحليل (123) إستبانة.
الإطار النظري للدراسة:
لقد أصبح التدريب قضية رئيسية لكثير من المنظمات في كافة القطاعات وذلك نتيجة لتغير معايير الأداء في هذه المنظمات والتي لم تعد قاصرة على مجرد تقديم الخدمة أو المنتج بل تعدته بالحرص على توفير الجودة التي تلبي حاجة العميل ورغباته ولذلك أصبح للتدريب أهمية كبيرة ومحور إهتمام الكثير من الباحثين والمختصين في مجال الإدارة الحديثة.
مفهوم التدريب:
لقد تناول العديد من الباحثين والكتاب في مجال الإدارة تعريف مفهوم التدريب وذلك من زوايا مختلفة ولكن إتفق جميعها على دوره في رفع كفاءة العاملين والمنظمة ككل، حيث يرى (عساف) 
 بأن التدريب "عمل أو نشاط من أنشطة إدارة الموارد البشرية والذي يعمل على تحديد حاجة الأفراد العاملين في مختلف المستويات التنظيمية للتطوير والتأهيل، في ضوء نقاط الضعف والقوة الموجودة في آدائهم وسلوكهم خلال العمل".
أما (عبد الباقي) 
 فقد عرّف التدريب على أنه "نشاط مخطط يهدف إلى تزويد الأفراد بمجموعة من المعلومات والمهارات التي تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الأفراد في العمل".
ويرى (عقيلي) 
 أن التدريب "عملية مخططة تقوم بإستخدام أساليب وأدوات بهدف خلق وتحسين وصقل المهارات والقدرات لدى الفرد، وتوسيع نطاق معرفته للأداء الكفء من خلال التعلُم، لرفع مستوى كفاءته وبالتالي كفاءة المنشأة التي يعمل فيها كمجموعة عمل".

ومن هنا يمكن القول بأن غالبية الباحثين والكتّاب قد اشتركوا في تعريف التدريب بأمور مشتركة أهمها بأنه يزود الأفراد بمهارات معينة تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الأفراد، وبأنه نشاط يهدف إلى التحسين والتطوير بأساليب العمل داخل المنظمة.
ويشير الباحثان إلى ضرورة وأهمية ربط التعلُم بالتدريب حيث يعتبر التعلُم وسيلة للتدريب ولا يمكن من دونه أن تتم عملية التدريب، حيث أن التعلُم يزود الأفراد بالمعرفة العلمية ويوصلهم إلى التفكير السليم أما التدريب فيهتم بتحويل المعرفة إلى مهارة أي تطبيق فعلي ويمكن القول أن التدريب هو ثمرة التعلُم.

الدور الإستراتيجي للتدريب:
إن الدور الإستراتيجي لإدارة التدريب يقوم على إجراء تحليل للفرص والتهديدات في بيئة المنظمة الخارجية وعواملها المختلفة والمتغيرة سواء الإقتصادية أو السياسية أو التكنولوجية أو الإجتماعية، وكذلك تحديد نقاط القوة والضعف في بيئة المنظمة الداخلية سواء العوامل البشرية أو المادية أو المعلوماتية. وذلك يساعد إدارة التدريب في تبني برامج تدريبية تفي بإحتياجات العنصر البشري بالمنظمة وتكون مواكبة للتغيرات البيئية المختلفة.
ونجد أن المنظمات الناجحة في ظل العولمة والتغيير المستمر تقوم بشكل مستمر بتعديل إستراتيجياتها الحالية وتتبنى إستراتيجيات جديدة وذلك من أجل المحافظة على ميزاتها التنافسية، وهذا التغيير يؤثر على الإستراتيجيات الوظيفية لكل وظيفة أو نشاط ومنها نشاط التدريب والذي يتطلب الأمر فيه إيضاً تبني إستراتيجيات تتجدد مع إحتياجات العنصر البشري المتعددة والمتجددة. 

وفي السنوات الأخيرة وفي ظل العولمة الإقتصادية وجدت منظمات الأعمال نفسها أقل قدرة على المنافسة، مما إضطر بعضها إلى الخروج من السوق أو السيطرة عليها من قبل منظمات أخرى. وفي أغلب الأحيان إضطرت إلى تخفيض قوة العمل لديها. وهذا التغيير في البيئة الخارجية يشكل مهدداً للمنظمات التي تعمل في الأسواق الدولية، وهو في نفس الوقت يشكل فرصاً محتملة. الأمر الذي قاد المديرين في المستويات العليا في هذه المنظمات إلى النظر إلى إدارة التدريب من منظور إستراتيجي إعتماداً على أهداف المنظمة ورسالتها Mission، بحيث تكون قادرة على مواجهة المشكلات التي تنشأ مع إستمرارها. وفي الوقت ذاته المحافظة على مكانتها التنافسية والجودة والفعالية. 
وتتضح الأهمية المتزايدة لمفهوم إستراتيجيات التدريب في الأدبيات والأطروحات النظرية العديدة، وفي الممارسات المختلفة نتيجة أسباب كثيرة كان أهمها الأثر المتزايد لسياسات وظيفة التدريب على أداء الأفراد.
ومما سبق يمكن إستخلاص التعريف التالي لإستراتيجية التدريب "بأنها عملية تهدف إلى إتخاذ القرارات الإستراتيجية المؤثرة على المدى البعيد فيما يتعلق بتنمية وتطوير أداء العاملين في المنظمة ومدى إمتلاكهم للمهارات والمعارف والكفاءات والقدرات، والمدخل الرئيسي لإستراتيجية التدريب هو الإستراتيجية العامة للمنظمة والتي تحدد الرؤى المستقبلية للمنظمة والأهداف التي يجب تحقيقها".

ويتركز الدور الإستراتيجي للتدريب في إعتبار أن الفرد هو أهم أصل إستثماري من أصول المنظمة، لأن تدريب القيادات الإدارية له أثر مباشر على التخطيط الإستراتيجي الشامل للمنظمة. كما أن عمل التدريب لم يعد محصوراً فقط في إعداد وتقديم برامج تدريبية للأفراد، وإنما يجب أن يكون له رسالة واضحة مشتقة من رسالة المنظمة ويجب أن يفهم الجميع هذه الرسالة ويعمل بمقتضاها. وكذلك يجب أن يكون هناك إستراتيجية واضحة للتدريب تعمل على تحقيق الأهداف الرئيسية طويلة المدى للمنظمة ويكون لها تأثيرها الإيجابي في مجالات العمل التنفيذية اليومية.
مرتكزات إستراتيجية التدريب:

ويرتكز الدور الإستراتيجي لوظيفة التدريب على خمسة ركائز أساسية هي: 

1.
الإعتراف بأهمية تأثير البيئة الخارجية: حيث تقدم البيئة الخارجية مجموعة من الفرص والتهديدات، وتتجسد هذه الأمور بالقوانين والظروف الإقتصادية والسياسية والتكنولوجية، ولابد لإستراتيجية التدريب من الإعتراف بهذه التأثيرات ومحاولة إستثمار الفرص والتقليل من التهديدات.

2.
الإعتراف بأهمية المنافسة والطبيعة المتحركة لسوق الموارد البشرية: تتنافس المنظمات في الحصول على الأفراد العاملين ذوي الخبرة والكفاءة العالية، حيث أن للقوى التنافسية في إغراء العاملين من خلال تنمية وتطوير مهاراتهم أثر مباشر على إستقطابهم وبقائهم وولائهم للمنظمة.

3.
التركيز على تحقيق رسالة المنظمة في الأمد الطويل: أي لابد أن تساهم إستراتيجية التدريب في تحقيق ما تتمنى المنظمة أن تكون عليه مستقبلاً. وتعرّف رسالة المنظمة على أنها الخصائص الفريدة التي تميز المنظمة عن غيرها من المنظمات المنافسة الأخرى.

4.
التركيز على وضع الأهداف وصناعة القرارات التي بتحقيقها: وتمثل الأهداف الوسائل الوسيطة التي تحتاجها المنظمة لكي تترجم رسالتها وغاياتها إلى إجراءات عمل محددة وملموسة يمكن قياسها، وفي هذا الإطار تواجه إدارة المنظمة العديد من الخيارات الإستراتيجية في مجال تطوير العاملين يستلزم إتخاذ قرارات واضحة بشأنها، منها مثلاً:


* هل ندرب الأفراد من أجل تحقيق أهداف المنظمة فقط أم أهداف الأفراد أيضاً؟


* ما هي المعايير المعتمدة في تقييم فاعلية البرامج التدريبية؟


* من المسؤول عن التدريب في المنظمة؟

5.
تحقيق التكامل مع الإستراتيجية العامة للمنظمة وبقية الإستراتيجيات الوظيفية: لتكون إستراتيجية التدريب والتطوير ذات فاعلية عالية لا بد أن تتكامل مع الإستراتيجيات الأخرى بالمنظمة، فإذا ركزت إستراتيجية المنظمة على النمو والسيطرة على سوق معين، فلابد لإستراتيجية التدريب أن تركز على إكساب العاملين مزيداً من القدرات والمهارات اللازمة لهذا التحول، أما إذا ركزت إستراتيجية المنظمة على تقليص نشاطاتها، فلابد لإستراتيجية التدريب أن تقلص برامجها المقدمة للأفراد العاملين في مجال هذه الأنشطة.

ويرى الباحثان ضرورة إهتمام الشركات السودانية وخصوصاً الصناعية منها بالتخطيط الإستراتيجي وبضرورة وجود إستراتيجية واضحة لتدريب القوى العاملة فيها، حيث أن البيئة التي تعمل فيها المنظمات سريعة التغيير فالعوامل البيئية الداخلية سواء كانت بشرية أو مادية أو معلوماتية وكذلك العوامل البيئية الخارجية سواء كانت إقتصادية أو إجتماعية أو تكنولوجية أو سياسية في تغيير مستمر وهذا الأمر يفرض على منظماتنا ضرورة تبني إستراتيجيات واضحة من أجل المحافظة على ميزاتها التنافسية.

وقد بينت الدراسات أن المنظمات التي تستخدم إستراتيجية تدريب متكاملة يكون أداؤها أفضل في تحسين وتطوير أداء أفرادها، وفي تحقيق مستويات جودة عالية، لذلك لابد من الإهتمام بالدرجة الأولى بالقيادات الإدارية وتطويرهم وتدريبهم وإتباع الإستراتيجيات الأمثل وتطبيق الأساليب الفضلى في هذا المجال ليكونوا قادرين على مواجهة التحديات والتغيرات السريعة والتطور التكنولوجي في ظل العولمة.

الدور الإستراتيجي لتدريب القيادات الإدارية بمجموعة جياد الصناعية:
هناك العديد من الجهود التي تبذلها مجموعة جياد الصناعية في مجال التدريب، حيث قامت المجموعة منذ تأسيسها بالإهتمام بإعداد برامج تدريبية لتنمية المهارات الإدارية والفنية للعاملين، وشملت هذه البرامج كل المستويات الإدرية العليا، الوسطى والدنيا. حيث نُفذ العديد منها في القطاعات المختلفة مثل: قطاع الإنتاج، قطاع التطوير، إدارة المشروعات، قطاع التسويق، قطاع الموارد البشرية، قطاع التنظيم والتمويل. وفيما يلي توضيح البرامج التي وجهت لهذه القطاعات:-
جدول (1) البرامج التدريبية للقطاعات
	القطاع
	البرنامج

	قطاع الإنتاج والصيانة
	إدارة الهدر في التصنيع

	قطاع إدارة المشروعات
	تطبيقات نظم المعلومات في تخطيط المشروعات

	قطاع التطوير
	تطوير الأداء المؤسسي

	قطاع التسويق والبيع
	إستراتيجية التنافس والتسويق

	قطاع الموارد البشرية
	إدارة وتخطيط الموارد البشرية

	قطاع الإدارة والتنظيم
	إعادة وبناء هيكل المنظمات وتطوير الأداء المؤسسي



المصدر: إدارة التخطيط ، مجموعة جياد الصناعية، 2013م.

بعد ذلك تمت جدولة هذه الدورات سنوياً وأُعدت لها برامج نُفذت بواسطة خبراء ومختصين، وفي إطار إهتمام مجموعة جياد بتنمية المهارات فتحت فرص التدريب الداخلي والخارجي لجميع فئات العاملين من مهندسين وفنيين وإداريين وعمال وشملت الدورات التدريبية جميع متطلبات العمل ومنها على سبيل المثال: تأهيل مسئولي الجودة، الصيانة، الإسعافات الأولية، السلامة، السكرتارية، أساسيات الحاسوب، وقد بلغ عدد الدورات التدريبية في الربع الأول من العام 2004م عدد 10 دورات تدريبية. 

وحالياً وبعد مرور عدة سنوات وتقديم العديد من الدورات التدريبية يمكن تأكيد إن جميع العاملين في هذه المجموعة يمثلون أهم ثروة موجودة بالشركة بل وأثبتوا في بعض الأحيان تفوقهم على الخبرات الأجنبية وفيما يلي بعض البرامج التي نفذت. 
برنامج قادة المستقبل بجياد: 
يعد هذا البرنامج من المبادرات الإدارية التي تبنتها الإدارة العليا للمجموعة لإعداد عدد من منسوبيها الشباب ليكونوا مؤهلين لقيادتها في المدى القريب والبعيد، حيث تم إختيار (36) فرد من أصل (205) من العاملين تتراوح أعمارهم من 30-35 عاماً يحملون شهادات أكاديمية في مختلف التخصصات، وتم عمل إختبارات مختلفة بواسطة مؤسسات متخصصة وفقاً لمعايير محددة تأهيلهم لتلقي الدورات التدريبية المتنوعة.
ويعتبر مشروع إعداد قادة المستقبل هو أحد الأهداف الإستراتيجية لجياد 2006-2010م وهو ضمن أهداف إدارة التدريب للمرحلة القادمة، وخلال العام 2006م بدأت إدارة التدريب في تفعيل هذا البرنامج الذي يُعد تجربة حديثة في السودان. والجدول (2) يوضح تصنيف بعض البرامج التدريبية وفقاً لنوعية الجدارات الأساسية / الوظيفية التي تستهدفها المجموعة: - 

جدول (2) تصنيف البرامج التدريبية وفقاً لنوعية الجدارات الأساسية/ الوظيفية

	الجدارات الأساسية
	الجدارات الوظيفية

	مهارات الإتصال

مهارات العرض والتقديم
	إدارة الهدر في التصنيع

	بناء فرق العمل الفعالة
	تطبيقات نظم المعلومات في تخطيط المشروعات

	التفكير والإدارة الإستراتيجية

تحويل الأفكار إلى خطط وبرامج عمل
	تطوير الأداء المؤسسي

	التفكير الإبداعى والإبتكار
	بطاقات الأداء المتوازن

	القيادة الإدارية الفعالة ، إدارة المواهب ،
تفويض السلطة ، إعادة وبناء هيكل المنظمات
	إستراتيجيات التنافس والتسويق

	تحليل المعلومات وإتخاذ القرار
	إدارة وتخطيط الموارد البشرية

	مهارات التفاوض، إدارة الصراعات في العمل
	أدوات تمويل الشركات



المصدر: إدارة الموارد البشرية ، مجموعة جياد الصناعية، 2013م.

إختيار وتحديد القيادات الإدارية (تحديد الإحتياج التدريبي): 

إتبعت المنهجية الآتية في تحديد المتدربون من القيادات الإدارية في المجموعة:



أولاً: المحصلة: قادة يمتلكون المعارف والمهارات المطلوبة لتحقيق رؤية المجموعة ورسالتها حسب المستويات التالية:
1. مدير عام ومساعديه.
2. مدير مجمعات.
3. مدير شركات.

حيث يجب أن يمتلكوا المهارات الآتية:-
· المقدرة على وضع الرؤى والأهداف للمنظمة.
· المقدرة على وضع الأطر العامة لهيكل المنظمة.
· المقدرة على التواصل الداخلي والخارجي.
· المقدرة على تفجير طاقات العاملين وحفزهم.
· المقدرة على قيادة التغيير وإدارته.
· المقدرة على التفكير الإستراتيجي.
ثانياً: المخرجات: وتتكون من المواصفات المطلوبة للفرد بكل مستوى إداري وهي:-
· القدرة على التركيز. 
· القدرة على التحليل والتقييم.
· القدرة على الإبتكار.
· القدرة على التنظيم الإداري.
· القدرة على إتخاذ القرارات.
· مقدرته على التركيز على الأهداف.
· سعة الأفق.

ثالثاً: العمليات ويتم فيها:
· إجراء الإختبارات.
· التدريب والتأهيل.
· المتابعة والقياس والتقويم.

رابعاً: المدخلات: ويتم فيها تطبيق البرنامج على الإفراد المختارين بعد إجتيازهم للإختبارات النفسية، الشخصية، نوع السلوك، الدافعية، والمعلومات العامة، والذين بلغ عددهم (36) فرد في المرحلة الأولى لتنفيذ البرنامج. وأهم ملامح خطة للتنفيذ ما يلي:
· تنفيذ برنامج الخبراء العرب مع دولة مصر الشقيقة.
· برنامج نفسي بالتنسيق مع مركز أمنية للإستشارات النفسية.
· برنامج روحي بالتنسيق مع بعض علماء ومشايخ الدين.
· زيارات خارجية لدول مختلفة.

بالإضافة للمحاضرات التي طُبقت في المشروع والتي يوضحها الجدول (3) :-
جدول (3) برنامج إعداد قادة المستقبل

	الموضوع
	البرامج التدريبية

	الإتصالات
	مهارات الاتصال ، مهارات العرض والتقديم

	العمل الجماعي
	بناء فرق العمل ، قيادة فرق العمل    

	التفكير الإستراتيجي والتخطيط
	التفكير والإدارة الإستراتيجية ، 

تحويل الأفكار إلى برامج وخطط عمل

	التفكير الإبداعى
	إشكال التفكير الابداعى ، 

التفكير الابداعى والابتكارى

	القيادة
	القيادة الإدارية الفعالة ، إدارة المواهب ، 

تفويض السلطة ، إعادة وبناء هيكل المنظمات
تطوير الأداء المؤسسي

	تحليل المعلومات واتخاذ القرارات
	تحليل المعلومات واتخاذ القرارات

	التفاوض
	مهارات التفاوض ، إدارة الصراعات في العمل

	إدارة التغيير
	إدارة التغيير



المصدر: إدارة التخطيط وإدارة الموارد البشرية ، مجموعة جياد الصناعية، 2013م.

ويعتبر هذا البرنامج المتكامل في جوانبه تجربة فريدة وجديدة في السودان ويمكن الإستفادة منها في تدريب وتأهيل القيادات العليا في القطاعات العامة والخاصة بالبلاد. حيث أنه منذ بداية تنفيذ البرنامج أظهر المتدربين مهارة وتطور متقدم في مجالاتهم والمجالات الأخرى، خاصة وأن البرنامج تضمن في تطبيقه إعادة المتدرب إلى قسمه لملاحظة الإضافات التي طرأت عليه. 

برامج إستراتيجية في مستقبل جياد:

(1) هيئة رعاية الإبداع العلمي

إنطلاقاً من مبادئ المجموعة وإلتزامها الأصيل بدعم وترقية النشاط العلمي والفني والتقني بالبلاد، ووفاءاً بمسؤولياتها وواجبها تجاه المؤسسات والهيئات الأخري برعاية وترقية العلوم والصناعات والمخترعات والتطور والتحديث الفني والتقني، ودعماً لحركة العلوم والتصنيع والإختراع والتحديث والتطور والبحوث، وقعت مجموعة جياد الصناعية في العام الماضي مذكرة تفاهم مع هيئة رعاية الإبداع العلمي تنص على عدد من البنود ذات الصلة بدعم وتشجيع الإختراع والإبتكار نوجزها فيما يلي: 

1. التعاون المشترك في مجالات التدريب والتنمية البشرية وفق حاجات وظروف المجموعة.
2. تمد هيئة رعاية الإبداع العلمي مجموعة جياد الصناعية ببيانات المخترعين والمبتكرين والباحثين التي ترعاهم الهيئة في مجالات الهندسة والحاسوب.
3. إقامة مناشط مشتركة في مجال التقنية والهندسة مثل: الندوات والسمنارات وورش العمل والمؤتمرات.
4. ترشح هيئة رعاية الإبداع العلمي الطلاب المتميزين لأداء الخدمة الوطنية بمجموع جياد الصناعية.
(2) الإتحاد العام للمخترعين السودانيين 

إيماناً من المجموعة بدور الإختراعات في النهضة الصناعية، وإعترافاً منها بدور المخترعين والعلماء والباحثين في هذه العملية وتأكيداً على التعاون بينها وبين الجهات المهتمة بقضايا المخترعين والمبتكرين، وقعت المجموعة مذكرة تفاهم مع الإتحاد العام للمخترعين السودانيين تنص على الآتى: 

1. توثيق روابط التعاون والتشاور والتعاضد بين مجموعة جياد الصناعية والإتحاد العام للمخترعين السودانيين.
2. يقدم إتحاد المخترعين لمجموعة جياد الصناعية كل البيانات عن المخترعين السودانيين وإختراعاتهم التي أجيزت ونالت براءات إختراع.
3. تبادل الدعم المنشطى بين المجموعة والإتحاد.
4. العمل على تفعيل دور المخترع السوداني.
5. دعم المشروعات والإختراعات ذات العلاقة بعمل المجموعة.
6. التعاون في مجال التدريب والتأهيل والتنمية البشرية للمخترعين السودانيين.
وخلاصة القول يمكن القول أن التجربة الثرة لمجموعة جياد في التعامل مع قطاعي المبدعين والمخترعين وإستفادتها العملية من مواهبهم الفذة وطاقاتهم الجبارة بإنتمائهم للمجموعة ليكونوا قيادات مستقبلية لها، يجعلها أكثر حماساً ورغبة في تطوير إهتمامها وإهتمام الآخرين بهذه الشريحة المتميزة من أبناء الوطن والذين يمثلون قطاعاً عريضاً من منسوبي المجموعة، لأن البلاد تعول عليهم آمال كبيرة في الرُقى والتقدم واللحاق بركب الحضارة الإنسانية في هذا المنعطف الخطير من تاريخ أمتنا العظيمة. 
وتتمثل الرؤية المستقبلية لإستراتيجية التدريب وتشجيع الإبتكار والإختراع في الآتى:

· إستخدام نظام المصادر الخارجية، وذلك لتكليف المخترعين والمبدعين بإيجاد حلول لبعض المسائل الهندسية بنظام المقاولة.
· إنشاء بنيات تحتية لتنمية ملكات الإبتكار والإختراع لدى الشباب والطلاب تتمثل في:
· متجر متخصص في بيع المكونات الإلكترونية وعمل التصميمات المطلوبة.
· إنشاء مكتبة للكتب العلمية وبرامج الكمبيوتر والمجلات.
وأخيراً لا يفوتنا ذكر أن مجموعة جياد الصناعية نالت في مجال التدريب والتأهيل شهادة المدرسة الإدارية المتميزة من قِبل المنظمة العربية لتنمية الموارد البشرية وتم إعتماد تجربتها الإدارية كنموذج يعمم على مؤسسات الوطن العربي. 

عرض نتائج الدراسة الميدانية:
وقد قام الباحثان بإجراء دراسة ميدانية للإجابة علي العدد من التساؤلات حول الدور الإستراتيجي الذي يلعبه التدريب في تنمية وتطوير القيادات الإدارية بمجموعة جياد الصناعية، وبما أن مجتمع الدراسة يتكون من القيادات الإدارية العليا بشركات مجموعة جياد الصناعية والبالغ عددها (12) شركة، تم إختيار عينة عشوائية من مجتمع الدراسة مكونة من (133) فرد وزعت عليهم إستبانة مكونة م (9) عبارات، وبعد جمعها بلغ عدد الإستبانات المعادة والصالحة للتحليل (123) إستبانة. 

كما تم إستخدام إختبار مربع كاي لمعرفة الفروق في أراء أفراد العينة حول عبارات الإستبانة، وتم حساب القيمة الإحتمالية وتفسير الإتجاه الذي يشير إليه الفرق إن وجد فرق في أراء أفراد العينة حول العبارات لمعرفة إلي أي إتجاه تؤول تلك الأراء في حالة وجود فروق معنوية بينها، وذلك وفقاً لمقياس ليكرت الخماسي للبيانات الوصفية التي تكون خاضعة للترتيب حيث تم أعطاء قيم وهمية لمعرفة أهمية كل صفة من الصفات كالأتي (1: أوافق بشدة ، 2: أوافق ، 3: محايد ، 4: لا أوافق ، 5: لا أوافق بشدة).

أما القيمة الإحتمالية فهي عبارة عن قيمة الخطأ الذي يحدث نتيجة الإختلاف في أراء العينة، فكلما كانت قيمة الخطأ قليلة دل ذلك علي وجود فروق معنوية في أراء أفراد العينة، وكلما كانت قيمة الخطأ كبيرة دل ذلك على عدم وجود فروق معنوية في أراء أفراد العينة، علماً بأن أعلي قيمة يمكن أن يأخذها هذا الخطأ حتي تكون الفروق معنوية هي 0.05 أي أن من بين كل مائة محاولة هنالك خمس محاولات فاشلة أو خاطئة.
والجدول (4) يوضح إجابات أفراد العينة والتكرارات والنسب المئوية لأراءهم حول كل عبارة، كما يوضح نتائج الإختبارات الإحصائية لعبارات الإستبانة بحساب قيمة مربع كاي لكل عبارة والقيمة الإحتمالية وتفسير الإتجاه الذي يشير إليه الفرق إن وجد فرق في أراء أفراد العينة حول العبارة:-

جدول (4) الدور الإستراتيجي للتدريب في مجموعة جياد الصناعية
	العبارة
	
	أوافق بشدة
	أوافق
	محايد
	لا أوافق
	لا أوافق بشدة
	قيمة

مربع كاي
	القيمة الإحتمالية
	التفسير

	تنال قيادات جياد درجة عالية من التدريب الإداري
	العدد
	51
	53
	16
	2
	1
	34.111
	0.000
	أوافق

	
	النسبة
	41.5%
	43.1%
	13%
	1.6%
	0.8%
	
	
	

	التنوع في أساليب التدريب أدى إلى زيادة الخبرة لقيادات الشركة
	العدد
	38
	62
	21
	2
	0
	28.111
	0.001
	أوافق

	
	النسبة
	30.9%
	50.4%
	17.1%
	1.6%
	0%
	
	
	

	يتم تحديد الإحتياجات التدريبية للقيادت بناءاً على دراسات دقيقة مستقبلية
	العدد
	15
	49
	35
	19
	5
	21.444
	0.000
	أوافق

	
	النسبة
	12.2%
	39.8%
	28.5%
	15.4%
	4.1%
	
	
	

	هناك تطور وتنمية لقدرات القيادات عن طريق العملية التدريبية
	العدد
	28
	70
	16
	7
	2
	40.333
	0.000
	أوافق

	
	النسبة
	22.8%
	56.9%
	13%
	5.7%
	1.6%
	
	
	

	توجد برامج تدريبية تساعد في تطوير القيادة الإدارية (برنامج قادة المستقبل)
	العدد
	38
	52
	25
	5
	3
	45.222
	0.000
	أوافق

	
	النسبة
	30.9%
	42.3%
	20.3%
	4.1%
	2.4%
	
	
	

	ساعد التدريب قيادات جياد في وضع الخطط المستقبلية للإرتقاء بالشركة
	العدد
	28
	61
	26
	4
	4
	36.556
	0.000
	أوافق

	
	النسبة
	22.8%
	49.6%
	21.1%
	3.3%
	3.3%
	
	
	

	التدريب عبر مدربين من الشركة له أثر إيجابي أعلى من المدرب الخارجي
	العدد
	17
	32
	41
	26
	7
	17.222
	0.001
	محايد

	
	النسبة
	13.8%
	26%
	33.3%
	21.1%
	5.7%
	
	
	

	يتم ترشيح القيادات للدورات التدريبية على أسس موضوعية واضحة للجميع
	العدد
	29
	53
	25
	11
	5
	41.111
	0.000
	أوافق

	
	النسبة
	23.6%
	43.1%
	20.3%
	8.9%
	4.1%
	
	
	

	تغطي الخطة الإستراتيجية للتدريب بالمجموعة جميع الأفراد العاملين بها
	العدد
	28
	48
	27
	12
	8
	25.111
	0.000
	أوافق

	
	النسبة
	22.8%
	39%
	22%
	9.8%
	6.5%
	
	
	


المصدر: بيانات الدراسة الميدانية، 2013م.

وتشير النتائج إلى أن قيمة مربع كاي لعبارات الإستبانة بين (17.222 و45.222) بقيمة إحتمالية تفاوتت بين (0.000 و0.001) وهي قيم ذات دلالة معنوية بمعني أنه توجد فروق في أراء أفراد العينة حول عبارات الإستبانة، ونجد أن تفسير الإتجاهات التي تميل إليها هذه الفروق كان لصالح الذين أجابوا أوافق إلا في سؤال واحد حول (التدريب عبر مدربين من الشركة له أثر إيجابي أعلى من المدرب الخارجي) كان لصالح الذين أجابوا محايد. في حين كانت إجابات نسبة ضعيفة من أراء المبحوثين بلا أوافق.
ويوضح الجدول (5) أراء عينة الدراسة حول عبارات الإستبانة مجتمعة كما يلي:-
جدول (5) تكرارات ونسب عبارات الإستبانة مجتمعة
	العبارة
	العدد
	النسبة %

	أوافق بشدة
	272
	24.6

	أوافق
	480
	43.3

	محايد
	232
	21

	لا أوافق
	88
	7.9

	لا أوافق بشدة
	35
	3.2

	المجموع
	1107
	100



المصدر: بيانات الدراسة الميدانية، 2013م.

حيث كان عدد الأراء 1107 رأي أجاب عليه أفراد العينة، منها 272 رأي يوافقون بشدة علي عبارات الإستبانة بنسبة 24.6%، و480 رأي يوافقون علي عبارات الإستبانة بنسبة 43.3%، و232 رأي محايدون عن عبارات الإستبانة بنسبة 21%، و88 رأي لا يوافقون علي عبارات الإستبانة بنسبة 7.9%، و35 رأي لا يوافق بشدة علي عبارات الإستبانة بنسبة بلغت 3.2%.
من هذا الجدول نلاحظ أن مجموع الأراء التي تدل علي الموافقة بنسبة بلغت 67.9%.  
ومن خلال ما تقدم يمكن الوصول إلى أن غالبية أفراد العينة يتفقون على أن هنالك أثر واضح للإستراتيجية التي تنتهجها إدارة التدريب في تنمية القيادات الإدارية بمجموعة جياد الصناعية، والذي ينعكس بالتالي على تطوير أداء المجموعة بشكل مستمر سعياً للحفاظ على موقعها في ظل المنافسة التي يشهدها النشاط الصناعي في السودان.

النتائج:

1. تعمل إدارة التدريب على تقديم برامج تدريبية تساعد في تحقيق الأهداف التي تسعي جياد لتحقيقها.
2. حصلت قيادات جياد على درجة عالية من التدريب وبأساليب متنوعة مما ساعد على زيادة خبراتهم وكفاءاتهم.
3. يتم تحديد الإحتياجات التدريبية للقيادات الإدارية بناءاً على دراسات مبنية على الرؤى المستقبلية للمجموعة.
4. تتبنى المجموعة العديد من البرامج التدريبية التي تساعد فى تطوير القيادات الإدارية فيها (برنامج قادة المستقبل). 
5. ساعد التدريب قيادات جياد فى وضع الخطط المستقبلية للإرتقاء بالمجموعة.
6. لا توجد خطة إستراتيجية واضحة للتدريب وإنما تقوم إدارة التدريب بمجموعة جياد الصناعية بتنفيذ برامجها متضمنة المفهوم الإستراتيجي.
التوصيات: 

1. الإهتمام بخطط وبرامج التدريب لما لها من آثر كبير على أداء منظمات الأعمال.
2. الإستفادة من تجربة برنامج تأهيل قادة المستقبل في تطوير القيادات الإدارية في مختلف المجالات.
3. ضرورة إبتعاث القيادات العليا لحضور الندوات والمؤتمرات المحلية والدولية كنوع من التدريب.
4. العمل على وضع خطط إستراتيجية للتدريب لزيادة تطوير قيادات المجموعة.

5. السعي لخلق برامج تدريبية طويلة المدى لمواكبة التطورات التكنولوجية.
6. تطبيق المنهجية الحديثة للتدريب في البرامج والدورات التدريبية وذلك بتنوع طرق ووسائل وأساليب التدريب بما يلائم فئات المتدربين المواد التدريبية المقدمة.
7. تعزيز التعاون وتبادل المعارف والخبرات في مجال التدريب.
8. وأخيرا، وفي سبيل تحقيق الأهداف الواردة بالخطة الإستراتيجية للتدريب للمجموعة، لا بد من وضع خطط تفصيلية وتشغيلية لتنفيذ الأهداف الفرعية الواردة بها، هذا إلى جانب إقرار آلية لمتابعتها وتقييم نتائجها بصفة دورية.
المراجع:









عمليات





مخرجات





محصلة





مدخلات
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